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BAB I  
PENDAHULUAN  
 
1.1 Latar Belakang Masalah  
Dalam perkembangan perekonomian dan teknologi yang semakin 
pesat dewasa ini, telah mendorong munculnya perusahaan-perusahaan baru di 
dunia bisnis. Sehingga persaingan yang terjadi semakin tajam. Oleh karena 
itu, setiap perusahaan harus dapat mempertahankan dan meningkatkan 
kemampuan perusahaan dalam menjalankan usahanya. Keberhasilan suatu 
perusahaan sangat ditentukan oleh kegiatan pendayagunaan sumber daya, 
sumber dana, dan peluang yang dimiliki secara optimal. Terutama bidang 
sumber daya manusia yang memberikan tenaga, bakat, kreativitas dan usaha 
pada perusahaan. Sumber daya manusia merupakan sumber utama dan paling 
menentukan dalam suatu perusahaan. Manusia bagian penting dari perusahaan 
patut mendapatkan perhatian yang sungguh-sungguh sehingga perlu dibina 
dengan baik agar prestasi kerja dapat meningkat.  
Salah satu cara yang dilakukan adalah dengan memberi motivasi 
(dorongan) kepada karyawan. Motivasi pada dasarnya adalah proses untuk 
mencoba mempengaruhi orang lain agar melakukan sesuatu yang diinginkan. 
Motivasi merupakan suatu dorongan (driving force) yang menggerakkan 
manusia untuk berbuat mengarah pada suatu tujuan tertentu. Pendorong inilah 
yang menentukan suatu prestasi kerja karyawan dan dapat memberikan energi 
yang besar dalam meningkatkan prestasi kerja. Selain itu motivasi juga 
berperan sebagai pendorong kemajuan dan keinginan untuk bekerja. 
Seseorang dalam melakukan pekerjaan tidak bisa bertindak semaunya saja. 
Pasti dilandasi oleh faktor yang mendorong manusia untuk bekerja yaitu 
motivasi kerja. Baik dari sisi ekonomis, sosiologi ataupun psikologi. Dengan 
motivasi kerja yang tinggi akan tercapai prestasi kerja yang tinggi pula 
sehingga tujuan perusahaan tercapai. Jadi sudah selayaknya konsep motivasi 
kerja lebih diperhatikan.  
Prestasi kerja merupakan kinerja yang dicapai oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya. Adapun penilaian 
prestasi kerja (performance appraisal) itu sendiri merupakan salah satu faktor 
kunci mengembangkan suatu perusahaan. Penilaian prestasi kerja yang tinggi 
akan diberikan kepada karyawan yang disiplin, berdedikasi baik, mempunyai 
semangat bekerja yang tinggi, berinisiatif positif, sehat jasmani dan rohani, 
mengembangkan diri dalam pelaksanaan tugas, pandai bergaul dan 
sebagainya.  
Selain faktor motivasi ada faktor lain yang dapat mempengaruhi 
prestasi kerja yaitu kompensasi. Motivasi yang tinggi tanpa diikuti 
kompensasi yang sesuai akan mengganggu prestasi kerja karyawan. 
Kompensasi di sini yaitu segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas 
jasa atas kerja mereka pada suatu perusahaan. Besarnya kompensasi 
mencerminkan nilai karya mereka diantara para karyawan itu sendiri, keluarga 
dan masyarakat. Kompensasi yang baik dapat menarik karyawan baru dan 
memelihara serta mempertahankan karyawan lama agar meningkatkan prestasi 
kerja mereka.  
Dari permasalahan yang diuraikan di atas, penelitian ini akan 
mengambil judul skripsi “ANALISIS PENGARUH MOTIVASI KERJA 
DAN KOMPENSASI TERHADAP PRESTASI KERJA KARYAWAN 
PADA TOKO BERKAH BANGSRI ”.   
 
1.2 Ruang Lingkup Masalah  
Ruang lingkup di sini adalah untuk memperjelas dan mempermudah 
penelitian agar pembahasan lebih terarah dan tidak menyimpang dari 
permasalahan. Dalam penelitian ini hal-hal yang akan dianalisis yaitu :  
1. Variabel penelitian terdiri dari motivasi kerja, kompensasi, dan prestasi 
kerja.  
2.  Penelitian dilakukan pada karyawan Toko Berkah Bangsri.  
 
1.3 Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini meliputi : 
1. Apakah terdapat pengaruh antara motivasi kerja terhadap prestasi kerja 
karyawan?  
2. Apakah terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap prestasi kerja 
karyawan?  
3. Apakah terdapat pengaruh antara motivasi kerja dan kompensasi terhadap 
prestasi kerja karyawan?  
 
1.4 Tujuan Penelitian  
Adapun tujuan penelitian ini adalah :  
1. Untuk menganalisis pengaruh antara motivasi kerja terhadap prestasi kerja 
karyawan di Toko Berkah Bangsri.  
2. Untuk menganalisis pengaruh antara kompensasi terhadap prestasi kerja 
karyawan di Toko Berkah Bangsri.  
3. Untuk menganalisis pengaruh antara motivasi kerja dan kompensasi 
terhadap prestasi kerja karyawan di Toko Berkah Bangsri.  
 
1.5 Kegunaan Penelitian  
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut : 
1. Manfaat Praktis  
a. Bagi Penulis  
Penulis dapat membandingkan, menerapkan dan mengembangkan 
teori-teori yang diperoleh selama masa studi dengan realitas di 
lapangan. 
b. Bagi Toko Berkah Bangsri  
Sebagai masukan dan bahan pertimbangan untuk melakukan kebijakan 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM).  
 
2. Manfaat Teoritis   
Sebagai sarana tambahan informasi bagi pihak yang mengadakan 
penelitian selanjutnya.  
 
1.6  Sistematika Penulisan  
Untuk memberikan gambaran mengenai penelitian yang dilakukan, maka 
penelitian ini ditulis dengan sistematika penulisan sebagai berikut : 
BAB I  : PENDAHULUAN 
 merupakan pendahuluan yang mencakup latar belakang masalah, 
ruang lingkup masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, 
kegunaan penelitian, dan sistematika punulisan. 
BAB II  : TINJAUAN PUSTAKA 
   berisi landasan teori, hasil penelitian terdahulu, kerangka pemikiran, 
dan perumusan hipotesis yang diajukan  
BAB III : METODE PENELITIAN 
  mendeskripsikan bagaimana penelitian akan dilaksanakan secara 
operasional yang meliputi, variabel penelitian dan definisi 
operasional, jenis dan sumber data, populasi dan sampel, metode 
pengumpulan data, dan metode analisis data. 
BAB IV  : HASIL DAN PEMBAHASAN  
  meliputi gambaran umum Toko Berkah Bangsri, serta analisis data 
dengan menggunakan teknik statistik yang telah ditetapkan.  
 
BAB V : PENUTUP 
  Meliputi kesimpulan yang mengemukakan apakah hipotesis terbukti 
atau tidak. Sedangkan saran merupakan keinginan dari penulis yang 























2.1 Landasan Teori  
2.1.1 Motivasi Kerja  
1. Pengertian  
Prilaku manusia ditimbulkan dan dimulai dengan adanya 
motivasi. Banyak psikolog yang memakai istilah-istilah untuk 
menyebut motivasi. Ada yang menyebut motivasi (motivation), motif, 
kebutuhan (need), desakan (urge), keinginan (wish) dan dorongan. 
Motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong 
keinginan individu untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai 
suatu tujuan. Oleh karena itu, menajer organisasi perusahaan penting 
mengetahui adanya motivasi karyawan sebab faktor ini akan 
menentukan jalannya organisasi dalam pencapaian tujuan.  
Definisi tentang motivasi dikemukakan oleh Berelson dan 
Steiner sebagai berikut : ( Sastrohadiwiryo Siswanto, 2001 ) 
Motivasi adalah segala sesuatu pada diri seseorang yang 
digambarkan sebagai harapan, keinginan, kebutuhan, impian, dan 
semacamnya. 
Dengan demikian motivasi dapat diartikan sebagai keadaan 
kejiwaan dan sikap mental menusia yang memberikan energi, 
mendorong kegiatan dan mengarahkan perilaku mencapai kebutuhan 
yang memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan.  
Selain itu motivasi merupakan proses pemberian dorongan 
kepada karyawan supaya karyawan dapat bekerja sejalan dengan 
batasan yang diberikan guna mencapai tujuan organisasi secara 
optimal. Proses pemberian dorongan itu meliputi :  
a. Identifikasi kebutuhan pegawai.  
b. Mengkonsep kebutuhan tersebut dengan berpedoman pada teori 
yang relevan.  
c. Merumuskan program motivasi.  
Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan faktor motivasi 
kerja yang dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan. Pemberian 
motivasi harus sesuai dengan karakteristik karyawan. 
Jadi pengertian motivasi dapat dirumuskan sebagai berikut : 
a. Setiap perasaan, kehendak, keinginan sangat mempengaruhi 
kemauan individu sehingga individu tersebut didorong untuk 
berperilaku dan bertindak. 
b. Pengaruh kekuatan yang menimbulkan perilaku individu. 
c. Setiap tindakan atau kejadian yang menyebabkan berubahnya 
perilaku seseorang. 
d. Proses dalam menentukan perilaku individu kepada tujuan. 
Sehubung dengan aspek pentingnya pemberian motivasi, 
pemimpin perusahaan hendaknya memberikan motivasi sesuai dengan 
karakteristik karyawan. Menurut Wahjosumidjo (1994) untuk 
memberikan motivasi yang tepat, pimpinan perusahaan hendaknya 
secara terus menerus melakukan :  
a. Mengamati dan memahami tingkah laku bawahan. 
b. Mencari dan menentukkan sebab-sebab tingkah laku bawahan. 
c. Memperhitungkan, mengawasi dan mengubah serta mengarahkan 
tingkah laku bawahan.  
Untuk lebih jauh memahami pengertian motivasi di dalam suatu 
organisasi harus diamati secara cermat. Karena dalam suatu organisasi 
akan terjadi berbagai hal sebagai berikut :  
a. Interaksi kerjasama antara pimpinan dan bawahan maupun 
dengan atasan pimpinan itu sendiri.  
b. Dalam proses interaksi tersebut terjadi perilaku bawahan yang 
harus diperhatikan, diarahkan, dibina, dikembangkan tetapi 
kemungkinan juga dilaksanakan agar perilaku tersebut sesuai 
dengan organisasi yang bersangkutan.  
c. Perilaku yang ditampilkan para bawahan berjalan sesuai dengan 
sistem nilai dan aturan.  
d. Dorongan perilaku yang berbeda-beda dapat terjadi karena 
keinginan dalam rangka pemenuhan kebutuhan yang berbeda 
pula.  
Ada dua faktor yang mendorong seseorang untuk menentukan 
perilaku dalam proses motivasi. Faktor tersebut adalah : 
(Wahjosumidjo, 1994)  
a. Faktor Intrinsik.  
Merupakan faktor dalam diri seseorang meliputi motivasi biologis 
(lapar, haus, seks), kepribadian, sikap, pengalaman, pendidikan, 
cita-cita, dan lain-lain.  
b. Faktor Ekstrinsik. 
Merupakan faktor di luar diri seseorang meliputi kepemimpinan, 
suasana kerja, kondisi kerja, kebijaksanaan perusahaan, hubungan 
kerja, penghargaan, kenaikan pangkat dan tanggungjawab.  
Sekedar memberi gambaran mengenai motivasi dapat dilihat 
pada Gambar 2.1.   
Gambar 2.1. 









Sumber: Wahjosumidjo (1994). 
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2. Teori-teori Motivasi  
Teori motivasi biasanya berpedoman pada teori kebutuhan yang 
dikelompokkan menjadi tiga teori yaitu : (Ambar TS dan Rosidah, 
2003)  
a. Teori Content  
Membahas tentang macam/ jenis kebutuhan manusia, teori content 
ini berkaitan dengan beberapa ahli seperti A.H. Maslow, Douglas 
Mc. Gregor, Frederich Hercberg, David Mc. Clelland.  
1) Teori A.H. Maslow  
Beliau mengemukakan bahwa manusia memiliki tingkat 
kebutuhan yang beragam. Kebutuhan yang lebih tinggi akan 
mendorong seseorang untuk mencapai kebutuhan tersebut 
setelah kebutuhan yang lebih rendah terpenuhi.  
Adapun hirarki kebutuhan manusia menurut A.H. Maslow 
adalah sebagai berikut : (Edris Mochamad, 2003)  
a) Fisik (Fisiologik)   
Manusia memerlukan sesuatu untuk dapat hidup. Kebutuhan 
yang paling mendasar adalah kebutuhan tentang pangan, 
sandang, dan papan.  
b) Rasa Aman (Security)  
Mendapatkan rasa aman dari gangguan yang berasal dari luar 
baik terhadap dirinya maupun segala harta miliknya seperti 
aman dari bencana alam, perampokan, penyakit, dan lain-lain.   
c) Sosial (Belonging and Love)   
Manusia memerlukan pergaulan hidup, hubungan antar 
manusia dengan masyarakat dan lingkungan, kesetiakawanan, 
kekeluargaan, persahabatan dan kecintaan antar sesama.  
d) Harga diri ( Esteem)  
Keinginan untuk menonjol, mendapat penghargaan, prestasi, 
kedudukan, status, reputasi dan kehormatan.  
e) Aktualisasi diri (Self Actulization)  
Kebutuhan untuk hidup mantap, percaya diri dapat melindungi 
diri sendiri, mendapat kepuasan diri, serta mengembangkan 
kreatifitas dan ekspresi diri.  
 
2) Teori Dua Faktor Frederich Herzberg (Teori M-H)  
Herzberg mengemukakan bahwa ada dua faktor yang 
mempengaruhi motivasi kerja seseorang dalam organisasi yaitu 
pemuas kerja (job satisfiers) dan penyebab ketidakpuasan kerja 
(job dissatisfiers). Satisfiers disebut juga motivators dan 
dissatisfiers disebut faktor higienis (hygiene factors). 
Perbaikan faktor higienis dapat mencegah, mengurangi/ 
menghilangkan ketidakpuasan kerja, tetapi tidak menimbulkan 
motivasi. Dengan kata lain faktor higienis berperan sebagai 
suatu landasan bagi motivator dibuktikan sebagai faktor 
sumber kepuasan kerja yang dapat memotivasi manusia pada 
pekerjaan mereka. Adapun dua faktor itu adalah sebagai 
berikut : ( T. Hani Handoko, 1991)  
a) Faktor Higienis.  
Meliputi kebijaksanaan, gaji,  administrasi perusahaan, 
pengawasan, hubungan antarpribadi, kondisi kerja.  
b)   Faktor Motivator.  
Meliputi prestasi, tanggungjawab, promosi (kenaikan 
pangkat), penghargaan, pekerjaan itu sendiri.  
3) Teori Prestasi dari Mc. Clelland  
Motivasi prestasi dapat diperoleh melalui latihan dengan 
mengajarkan seseorang untuk berfikir dan berbuat dengan 
motivasi prestasi. Tokoh yang mempopulerkan yaitu David Mc. 
Clelland memusatkan perhatiannya pada tiga kebutuhan manusia, 
yaitu antara lain : ( T. Hani Handoko, 1991) 
a) Kebutuhan prestasi (need for achievement)  
Tercermin pada keinginan mengambil tugas yang bisa 
dipertanggungjawabkan secara pribadi atas perbutannya. 
Sehingga dapat menentukan tujuan yang wajar dengan 
memperhitungkan resikonya. Menginginkan untuk mendapat 
umpan balik atas perbuatannya maka harus berusaha 
melakukan segala sesuatu secara kreatif dan inovatif.  
b) Kebutuhan afiliasi (need for affiliation)  
Adanya keinginan untuk bersahabat, lebih senang 
bekerjasama, senang bergaul, berusaha mendapat persetujuan 
dari orang lain, melaksanakan tugasnya secara lebih efektif 
bila bekerja dengan orang lain dalam suasana kerja yang sama.  
c) Kebutuhan kekuasaan (need for power) 
Adanya keinginan seseorang untuk mempunyai pengaruh atas 
orang-orang lain, peka terhadap struktur pengaruh antar 
pribadi suatu kelompok/ organisasi, memasuki organisasi yang 
mempunyai prestasi, aktif menjalankan policy suatu organisasi 
dimana dia menjadi anggota, membantu orang lain walaupun 
tidak diminta, mencoba menguasai orang lain dengan 
mengatur perilakunya dan membuat orang lain terkesan 
padanya serta selalu menjaga reputasi dan kedudukannya.  
4) Teori X dan Y dari Douglas Mc. Gregor.  
Beliau berpendapat bahwa ada dua teori dasar mengenai 
perilaku manusia yaitu sebagai berikut : (T. Hani Handoko, 1991)  
a) Teori X meliputi rata-rata para pekerja itu malas, tidak suka 
bekerja, dan akan menghindarinya bila dapat. Pada dasarnya 
harus dipaksa, diarahkan, dikendalikan, diperlakukan hukuman, 
diawasi secara ketat untuk pencapaian tujuan organisasi. Para 
pekerja lebih senang dibimbing, berusaha menghindari 
tanggungjawab, mempunyai ambisi yang kecil, keamanan 
diatas segalanya.  
b) Teori Y meliputi usaha fisik dan mental yang dilakukan 
manusia dalam bekerja adalah kodrat manusia (alami). Rata-
rata manusia bersedia belajar dalam kondisi yang layak, tidak 
hanya menerima tetapi mencari tanggungjawab. Ada 
kemampuan besar dalam kecerdikan, kreativitas dan daya 
imajinasi untuk memecahkan masalah organisasi yang secara 
luas tersebar pada seluruh karyawan. Pengendalian ekstern dan 
hukuman bukan satu-satunya cara untuk mengarahkan usaha 
pencapaian tujuan organisasi. Keterikatan pada tujuan 
organisasi dan fungsi penghargaan yang diterima karena 
prestasinya dalam pencapaian tujuan itu. Organisasi seharusnya 
memberikan kemungkinan orang untuk mewujudkan 
potensinya.  
b. Teori Process  
Teori process membahas tentang cara pemenuhan 
kebutuhan. Ada dua teori dalam teori process antara lain : (T. Hani 
Handoko, 1991) 
1) Teori Pengharapan Vroom.  
Orang yang pertama merumuskan teori pengharapan 
motovasi kerja adalah Victor Vroom (1964). Dan dipopulerkan 
oleh psikolog Kurt Lewin dan Edward Tolmani. Dasar dari 
teori ini adalah adanya pengharapan (expentancy) yaitu apa 
yang dipercayai oleh para individu akan mereka peroleh dari 
tingkah laku mereka. Faktor tambahan lain adalah kekuatan 
(valance) dari individu terhadap hasil yang diharapkan. 
Sedangkan Porter dan Lawler (1968) menekankan bahwa 
motivasi, prestasi kerja dan kepuasan merupakan variabel 
terpisah dan tidak mengarah langsung tetapi melalui perantara 
pada prestasi kerja dan kepuasan.  
2) Teori Keadilan  
Menekankan bahwa masukan utama ke dalam prestasi 
dan kepuasan kerja adalah derajat keadilan atau ketidakadilan 
yang diterima karyawan dalam situasi kerjanya.  
 
c. Teori Reinforcement   
Membahas wujud perilaku sebagai akibat dari terpenuhi/ 
atau tidak terpenuhinya kebutuhan. Teori ini menjelaskan tentang 
konsekuensi perilaku dimasa yang lalu mempengaruhi tindakan 
dimasa yang akan datang dalam suatu siklus proses belajar.  
 
2.1.2 Kompensasi  
1. Pengertian  
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan 
sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Kompensasi mencerminkan 
ukuran nilai karya mereka diantara para karyawan itu sendiri, keluarga 
dan masyarakat. Pada dasarnya kompensasi merupakan kontribusi yang 
diterima pegawai atas pekerjaan yang telah dikerjakannya. Jadi 
kompensasi adalah imbalan jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada 
para karyawan yang telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran 
demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. ( Sastrohadiwiryo Siswanto, 2001 )   
2. Tujuan Kompensasi  
 Tujuan administrasi kompensasi antara lain meliputi : (T. Hani 
Handoko, 1991)  
a. Memperoleh personalia yang qualified, hal ini ditetapkan untuk 
menarik para pelamar yang akan mengisi lowongan pekerjaan yang 
dibutuhkan perusahaan.  
b. Mempertahankan karyawan lama yang ada sekarang (loyalitas).  
c. Mencerminkan keadilan meliputi penggajian dan pengupahan 
karyawan.  
d. Menghargai perilaku yang diinginkan meliputi prestasi kerja yang 
baik, pengalaman, kesetiaan, tanggungjawab.  
e. Mengendalikan biaya (efisiensi biaya)  
f. Memenuhi peraturan legal dari pemerintah.  
 3.  Faktor yang mempengaruhi kebijaksanaan kompensasi.  
Penentuan besarnya kompensasi dipengaruhi oleh hal-hal 
sebagai berikut : (T. Hani Handoko, 1991)   
a. Supply and Demand tenaga kerja  
Beberapa jenis pekerjaan mungkin harus dibayar lebih tinggi 
karena desakan kondisi pasar.  
b. Serikat Karyawan  
Mencerminkan kemampuan organisasi karyawan tersebut untuk 
menggunakan kekuatan pengaruh mereka dalam perundingan 
karyawan untuk penetapan upah mereka.  
c. Produktivitas  
Pembayaran karyawan harus sesuai dengan kontribusi mereka 
kepada perusahaan melalui produktivitas mereka.  
d. Kesediaan untuk membayar  
Perusahaan sebenarnya ingin membayar kompensasi secara adil 
dan layak.  
e. Kemampuan untuk membayar.  
Tergantung pada pendapatan dan laba perusahaan. Hal ini 
berhubungan dengan biaya tenaga kerja.  
f. Kebijaksanaan pengupahan dan penggajian meliputi kenaikan 
upah, pembayaran bonus.  
g. Kendala pemerintah  
Meliputi upah minimum, upah kerja lembur, dan pembatasan umur 
untuk tenaga kerja anak-anak.  
4. Jenis Kompensasi  
Ada dua jenis kompensasi, yaitu : (Edris Mochamad 2003)  
a. Kompensasi Langsung (direct compensation)  
Meliputi gaji dan upah. Cara penetapan berdasarkan pada prestasi 
kerja, lama kerja, senioritas, kebutuhan.  
b. Kompensasi Tak langsung (indirect compensation).  
Meliputi kompensasi pelengkap yang bertujuan untuk 
mempertahankan karyawan organisasi dalam jangka panjang.  
Hal ini untuk meningkatkan produktivitas perusahaan. Adapun 
program kompensasi pelengkap antara lain:  
1) Pembayaran upah untuk waktu tidak bekerja (time off benefits).  
   Meliputi :  
a) Istirahat on the job misalnya istirahat, makan, periode ganti 
pakaian.  
b) Hari-hari sakit dengan menunjukkan bukti sakit dari dokter/ 
rumah sakit.  
c) Liburan dan cuti.  
Perusahaan biasanya mengikuti hari-hari libur resmi dalam 
memberi liburan pada karyawannya.  
d) Alasan-alasan lain misalnya kehamilan, kecelakaan, sakit 
yang berkepanjangan, wajib militer, upacara pemakaman, 
dan lain-lain.  
2) Perlindungan ekonomis terhadap bahaya meliputi asuransi jiwa, 
asuransi kesehatan, asuransi kecelakaan, tunjangan hari tua, 
tunjangan pengobatan, pembentukan yayasan/ koperasi 
karyawan.  
3) Program-program pelayanan karyawan (Fasilitatip).  
   Meliputi:  
a) Rekreasi (kegiatan olah raga & sosial) seperti bulu tangkis, 
tenis, voli, golf, berenang, dan lain-lain.  
b) Cafetaria meliputi pelayanan makan dan minum bagi 
karyawan. Hal ini dimaksud untuk memperbaiki gizi 
karyawan.  
c) Perumahan meliputi rumah dinas, mess/ asrama, tunjangan 
perumahan untuk membeli/ menyewa rumah.  
d) Bea siswa pendidikan.  
e) Fasilitas pembelian misalnya karyawan diberi potongan 
harga.  
f) Konseling finansial dan legal.  
g) Aneka ragam pelayanan lain. (pakaian seragam untuk 
mempromosikan identitas perusahaan, fasilitas kendaraan 
(transportasi), bingkisan lebaran/ THR).  
4) Pembayaran kompensasi yang ditetapkan secara legal. Sesuai 
peraturan pemerintah (Perundang-undangan). Meliputi 
keselamatan kerja, pemberian pesangon bagi karyawan yang di 
PHK, asuransi, perawatan kesehatan, dan lain-lain.  
5. Manfaat Kompensasi  
Adapun manfaat kompensasi bagi perusahaan yaitu penarikan 
karyawan lebih efektif, peningkatan semangat kerja dan kesetiaan, 
penurunan perputaran karyawan dan absensi, pengurangan kelelahan, 
pengurangan pengaruh serikat karyawan, hubungan masyarakat lebih 
baik, pemuasan kebutuhan karyawan, minimisasi biaya kerja 
lembur,dan pengurangan ancaman interview pemerintah.  
6. Teori Kompensasi  
Dalam kompensasi terdapat 3 macam teori upah ekonomi yang 
melatar belakangi yaitu : (Edris Mochamad, 2003)  
a. Teori ekonomi pasar  
Teori ini merupakan suatu konsep bahwa upah ditentukan 
oleh proses perundingan antara karyawan (penjual tenaga) dengan 
manajemen (pembeli). Jadi tingkat upah yang diterima karyawan 
ditentukan oleh kekuatan penwaran dan permintaan tenaga kerja.  
b. Teori standar hidup  
Teori ini menyatakan bahwa upah harus dapat memberikan 
jaminan kepada karyawan untuk menikmati hidup dengan layak. 
Oleh karena itu, perusahaan harus memberikan upah yang cukup 
dan pelayanan yang lain seperti jaminan hari tua, pendidikan, 
tabungan dan liburan.   
c.  Teori kemampuan untuk membayar  
Teori ini menyatakan bahwa tingkat pembayaran harus 
didasari pada kemampuan perusahaan untuk membayar sesuai 
dengan laba perusahaan.  
 
2.1.3   Prestasi Kerja.  
1.   Pengertian  
Prestasi kerja adalah kinerja ynag dicapai oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan 
kepadanya.Ukuran terakhir keberhasilan departemen personalia adalah 
prestasi atau pelaksanaan kerja (perfomance) karyawan.  
Penilaian prestasi kerja (performance appraisal) adalah proses 
melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi menilai kerja 
karyawan. Definisi lain tentang penilaian prestasi kerja yaitu suatu 
kegiatan yang dilakukan manajemen untuk menilai kinerja karyawan 
dengan membandingkan kinerja atas kinerja dengan uraian pekerjaan 
pada suatu periode tertentu.  
Sedangkan Bernandin Russell mengemukakan tentang definisi 
penilaian prestasi kerja sebagai berikut : ( Gomes FC, 1995 ) 
Penilaian prestasi kerja adalah suatu cara untuk mengukur 
kontribusi dari individu anggota organisasi pada organisasinya.  
 
Pada dasarnya penilaian prestasi kerja ini merupakan salah satu 
faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan 
efisien. Penilaian prestasi yang tinggi pasti diberikan kepada 
karyawan yang memiliki disiplin dan dedikasi baik, berinisiatif positif, 
sehat jasmani dan rohani, mempunyai semangat kerja dan 
mengembangkan diri dalam pelaksanaan tugas, pandai bergaul, dan 
sebagainya. Langkah mengadakan penilaian prestasi kerja tersebut 
berarti suatu organisasi telah memanfaatkan secara baik atas sumber 
daya manusia yang ada. Menurut John J.W. Neuner Ph.D. 
mengemukakan bahwa yang menilai prestasi kerja kemungkinan tiga 
hal yaitu : (Gomes FC, 1995)  
a. Penilaian atasan langsung lalu direvisi oleh kepala bagian.  
b. Penilaian oleh atasan langsung dengan dibantu satu/ dua orang 
pembantunya.  
c. Penilaian atasan langsung dan jika tidak memuaskan dia buat suatu 
verifikasi dengan penilaian sekali lagi oleh satu/ dua orang teman.  
2. Manfaat Prestasi Kerja  
Menurut Drs. T. Hani Handoko (1991) terdapat sepuluh manfaat 
yang dapat dipetik dari penilaian prestasi kerja antara   lain :  
a. Perbaikan prestasi kerja  
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan manajer 
dan departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan mereka 
demi perbaikan prestasi kerja.  
b. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi  
Membantu para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan 
upah, pemberian bonus, dan bentuk kompensasi lain. 
c. Keputusan penempatan  
Meliputi promosi, transfer, dan demosi.  
d. Kebutuhan latihan dan pengembangan  
e. Perencanaan dan pengembangan karier  
Dapat mengarahkan kepedulian karier yaitu tentang jalur karier 
tertentu yang harus diteliti.  
f. Penyimpangan proses staffing departemen personalia.  
g. Ketidak akuratan informasi  
Dapat menghindari informasi yang tidak akurat karena 
mengakibatkan keputusan personalia yang diambil menjadi tidak 
tepat.  
h. Kesalahan desain pekerjaan  
Membantu mendiagnosa kesalahan dalam desain pekerjaan.  
i. Kesempatan kerja yang adil tanpa deskriminasi.  
j. Tantangan eksternal  
Meliputi keluarga, kesehatan, kondisi finansial, masalah pribadi.  
3. Tujuan Prestasi Kerja.  
Tujuan yang dapat dicapai dengan penilaian prestasi kerja 
karyawan antara lain : ( Sastrohadiwiryo Siswanto, 2001) 
a. Mengidentifikasi para karyawan mana yang membutuhkan 
pendidikan, latihan dan pengembangan.  
b. Menetapkan kenaikan gaji/ upah karyawan.  
c. Menetapkan kemungkinan pemindahan karyawan ke penugasan 
baru ( seperti mutasi, promosi, dan lain-lain ).  
d. Menetapkan kebijaksanaan baru dalam ranggka reorganisasi.  
e. Memberi nasehat yang perlu disampaikan kepada karyawan 
dalam perusahaan. 
f. Mendorong karyawan ke arah kemajuan dan meningkatkan 
kualitas kerja.  
4. Metode Penelitian Prestasi Kerja  
Menurut Gomes FC (1995) metode penilaian prestasi kerja 
karyawan dibagi tiga yaitu :  
a. Graphic Rating system  
Merupakan suatu metode penilaian prestasi karyawan 
dimana tabel penilaian mengandung beberapa obyek penilaian 
yang digambarkan dalam suatu garis skala. Misalnya; buruk (0-
20), kurang (20-40), sedang (40-60), baik (60-80), istimewa (80-
100). Adapun buruk berarti karyawan tidak mau berpartisipasi 
dalam setiap macam kerja sama. Kurang berarti karyawan belum 
menunjukkan sebagai karyawan yang baik. Sedang berarti 
karyawan sudah menunjukkan sebagai anggota yang baik namun 
belum maksimal. Baik berarti karyawan selalu siap sedia 
mengambil bagian dengan penuh antusiasme dan berusaha 
melaksanakan dengan baik. Sedangkan istimewa berarti karyawan 
selalu berprestasi yang terbaik.  
b. Ranking Method (Man-to-man Comparison).  
Yaitu suatu metode penilaian dengan cara menyusun 
orang yang dinilai berdasarkan tingkatan pada berbagai sifat yang 
dinilai. Dalam metode penilaian ini setiap penilaian membuat 
master scale yaitu suatu skala pengukur yang pada umunya 
menunjukkan lima tingkatan sesuatu sifat tertentu. Misalnya : 
sifat yang dinilai kerjasama berarti penilaian meliputi buruk (20), 
kurang (40), sedang (60), baik (80), dan istimewa (100).  
c. Forced Choised Method  
Dalam metode ini kepada para  penilai diberikan 
serangkaian kumpulan kalimat misalnya 28  blok  kalimat. Dan  
masing - masing blok berdiri kima kalimat. Masing - masing   
blok   itu   oleh  penilai dicoret/ ditandai 2  kalimat.  Yang  
ditandai pertama  adalah  kalimat yang paling cocok pada keadaan 
karyawan sedangkan yang ditandai kedua adalah kalimat yang 
paling bertentangan.  Metode  ini  jarang digunakan  disuatu  
perusahaan karena biasanya  penilaian dilakukan oleh kantor 
pusat terutama cara membuat skornya. 
 
2.2    Hasil Penelitian Terdahulu  
 
Penelitian ini merujuk pada penelitian yang telah dilakukan oleh 
mahasiswa dan mahasiswi STIENU Jepara yaitu Abdul Aziz dan Siti 
Mahmudah. Sekedar memberi gambaran mengenai hasil penelitian terdahulu 
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2.3  Kerangka Pemikiran  
Penelitian ini membahas tentang pengaruh motivasi kerja dabn 
kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan pada Toko Berkah Bangsri. 
Dimana motivasi kerja memberikan dorongan dan semangat kepada 
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. Kompensasi diberikan 
perusahaan kepada karyawan sebagai imbal balik atas kerja yang telah 
dilakukan. Oleh karena itu, motivasi kerja dan kompensasi dapat memberikan 
pengaruh pada prestasi kerja karyawan. Untuk lebih jelasnya kerangka 
pemikiran dalam penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 2.2. 
Gambar 2.2  
Kerangka Pemikiran Penelitian  
 
                                             H1  
 
                                             H3 
           H2   
 
 
2.4   Perumusan Hipotesis  
Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  
1. H1 : terdapat pengaruh antara motivasi kerja terhadap prestasi kerja 
karyawan di Toko Berkah Bangsri.  
2. H2 : terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap prestasi kerja 
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3. H3 : terdapat pengaruh antara motivasi kerja dan kompensasi terhadap 






















BAB III  
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional  
Variabel penelitian yang digunakan pada penelitian ini dapat 
dikategorikan menjadi dua. Yang pertama variabel independen yang 
merupakan variabel bebas yang terdiri dari motivasi kerja dan kompensasi. 
Yang kedua variabel dependen yang merupakan variabel terikat yaitu prestasi 
kerja. Definisi operasional variabel penelitian sebagai berikut :  
1. Variabel Motivasi Kerja (X1)  
Variabel motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang 
mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan tertentu guna 
mencapai tujuan. Untuk menentukan variabel motivasi kerja karyawan 
dapat diukur dengan indikator-indikator seperti dorongan fisiologi, 
keselamatan kerja, sosial, harga diri dan aktualisasi diri.  
2. Variabel Kompensasi (X2) 
Variabel kompensasi adalah imbalan jasa yang diberikan 
perusahaan pada karyawan atas kontribusi yang telah diberikan pada 
perusahaan. Untuk menentukan variabel kompensasi dapat diukur dengan 
indikator-indikator seperti :  
a. Gaji sebagai kompensasi langsung.  
b. Waktu tidak bekerja, tunjangan, dan pelayanan karyawan sebagai 
kompensasi pelengkap.  
3.   Variabel Prestasi Kerja Karyawan (Y).  
Prestasi kerja merupakan proses dimana suatu perusahaan/ 
organisasi mengevaluasi prestasi kerja karyawan. Untuk menentukan 
variabel prestasi kerja karyawan dapat diukur dengan indikator-indikator 
sebagai berikut :  
a. Kemampuan kerja menyelesaikan pekerjaan dengan baik meliputi 
ketelitian, keramahan, tanggap dan bertanggung jawab.  
b. Kepribadian karyawan meliputi tingkah laku, disiplin kerja dan 
kejujuran.  
c. Kerajinan masuk kerja (absen).  
 
3.2 Jenis dan Sumber Data  
 Dalam penelitian ini data yang digunakan adalah data primer. Data 
primer adalah data yang diperoleh secara langsung dengan mengumpulkan 
serta mengolah sendiri dari obyek penelitian secara langsung sehingga 
mendapat gambaran yang semestinya. Obyek penelitian di sini adalah Toko 
Berkah Bangsri. Data ini berupa tentang hal : 
a.  Identitas responden meliputi :  
1). Nama  
2). Jenis kelamin 
3). Pendidikan  terakhir 
4). Status 
5). Masa kerja 
  
b. Tanggapan responden terhadap variabel penelitian meliputi : 
1). Motivasi kerja  
2). Kompensasi  
3). Prestasi kerja karyawan.  
 
3.3 Populasi dan Sampel  
Populasi atau universe adalah jumlah keseluruhan dari jumlah unit ciri-
cirinya akan diduga. Dalam penelitian ini ditentukan populasi adalah data 
yang mencakup seluruh karyawan Toko Berkah Bangsri.  
Dalam penelitian ini teknik penentuan objek penelitian menggunakan 
cara sensus. Sensus adalah penelitian seluruh elemen populasi yang 
dimaksudkan untuk menjelaskan karakteristik setiap elemen dari suatu 
populasi. Oleh karena itu sampel yang diambil yaitu seluruh karyawan Toko 
Berkah Bangsri sebanyak 40 orang. 
 
3.4 Metode Pengumpulan Data   
1.  Kuesioner  
Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
mengajukan lembaran kuesioner atau daftar pertanyaan yang bersifat 
tertutup yaitu jawaban alternatif yang disediakan.  Kecuali daftar pertanyaan 
mengenai identitas responden yang bersifat terbuka.  
Kuesioner dibagi kepada karyawan dan pimpinan perusahaan Toko 
Berkah Bangsri pada saat pelaksanaan penelitian. Adapun pembagian 
kuesioner sebagai berikut :  
a. Kuesioner tentang variabel motivasi kerja dan kompensasi diberikan 
kepada karyawan Toko Berkah Bangsri sebanyak 40 orang.  
b. Kuesioner tentang variabel prestasi kerja karyawan diberikan kepada 
pimpinan Toko Berkah Bangsri. 
Dalam penelitian ini digunakan skala Likert untuk mengukur  
pendapat dan persepsi seseorang tentang fenomena sosial. Dalam penelitian  
fenomena sosial telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti yang 
selanjutnya disebut dengan variabel penelitian.  
Cara pengukurannya adalah dengan menghadapkan responden 
pada pertanyaan, kemudian diminta untuk memberikan jawaban dengan 
memilih salah satu dari kategori jawaban yang telah disediakan. Adapun 
kategori jawaban dan skor adalah sebagai berikut : 
a. Sangat Setuju   Skor 5  
b. Setuju    Skor 4  
c. Ragu-ragu            Skor 3  
d. Tidak setuju   Skor 2  
e. Sangat tidak setuju  Skor 1  




2.  Studi Pustaka  
Studi pustaka ini dilakukan untuk memperoleh data sumber. Studi 
pustaka adalah mengambil data dengan jalan membaca buku-buku 
literatur yang ada hubungannya/ dapat dipergunakan sebagai sumber 
penulisan. Serta untuk mendapatkan teori yang berhubungan dengan 
penulisan skripsi ini.  
 
3.5 Metode Analisis Data  
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
bersifat analisis kuantitatif. Analisis kuantitatif adalah analisis yang digunakan 
untuk menguji data dalam bentuk angka. Namun sebelumnya perlu ditentukan 
jenis variabelnya. Dalam penelitian ini variabel terikatnya adalah prestasi 
kerja karyawan dan variabel bebasnya adalah motivasi kerja dan kompensasi. 
Data yang diperoleh dari hasil penyebaran kuisioner kepada karyawan dan 
pimpinan perusahaan Toko Berkah Bangsri.  
3.5.1  Analisis Statistik Deskriptif   
Analisis statistik deskriptif bertujuan untuk memberikan informasi 
mengenai karakteristik variabel penelitian yang utama yaitu motivasi 
kerja, kompensasi dan prestasi kerja. Selain itu juga untuk 
mengidentifikasi karakeristik masing-masing individu dalam bentuk 
frekuensi.  
 3.5.2 Uji Kualitas Data   
1. Uji Validitas  
Uji validitas data digunakan untuk menilai kesahihan atau valid 
tidaknya suatu unstrumen alat ukur yang digunakan dalam penelitian. 
Sehingga hasil akhir yang didapatkan dari uji validitas aadalah data-
data yang mempunyai nilai korelatif yang ditetapkan. Uji validitas 
biasanya menggunakan korelasi product moment. Yaitu dengan 
membandingkan nilai r hitung dengan r tabel product moment.  
Dasar pengambilan keputusannya adalah jika nilai r hitung > r 
tabel berarti item pertanyaan tersebut valid.  
2. Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas merupakan suatu alat ukur kestabilan hasil akhir. 
Sehingga bilamana alat ukur yang sama digunakan untuk menguji 
instrumen yang sama akan menghasilkan data yang dapat dipercaya 
diandalkan. Untuk menghitung reliabilitas dilakukan dengan 
menggunakan koefisien Cronbach Alpha.  
Dasar pengambilan keputusannya adalah jika nilai alpha > 0,6 
berarti variabel tersebut reliabel.  
3.5.3 Uji Penyimpangan Asumsi Klasik  
1. Uji Multikolinieritas  
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi ditemukan adanya korelasi variabel bebas. Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Jika 
variabel bebas saling berkorelasi maka variabel ini tidak orthogonal. 
Variabel orthogonal adalah variabel bebas yang nilai korelasi antar 
sesama variabel bebas adalah nol. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
multikolinieritas di dalam model regresi dapat dilihat dari nilai 
besarnya VIF (Variane Inflation Factor) dan tolerance sebagai  
berikut :  
a. Mempunyai nilai VIF di sekitar angka satu.  
b. Mempunyai angka tolerance mendekati satu.  
2. Uji Heterokedastisitas  
Uji heterokedastisitas muncul apabila kesalahan atau residual dari 
model yang diamati tidak memiliki varian  yang konstan dari satu 
observasi ke observasi lainnya. Konsekuensinya adanya 
heterokedastisitas dalam model regresi adalah estimator yang 
diperoleh menjadi tidak efisien. Model regresi yang layak adalah 
yang bebas heterokedastisitas. Pengujian dilakukan dengan uji 
Glejser, dengan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut : 
a. Nilai Sig. pada uji t maupun uji F > 0,05 maka model regresi 
bebas heterokedastisitas. 




 3. Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi memiliki distribusi normal atau tidak. Model regresi yang 
layak atau baik adalah yang berdistribusi normal. Dalam penelitian ini 
untuk mendeteksi apakah normal atau tidak dapat dilihat pada nilai 
One Sample Kolmogorov Smirnov. Adapun dasar pengambilan 
keputusan untuk uji ini sebagai berikut : 
a. Probabilitas Sig. ( Assymp Sig ) > 0,05 berarti model regresi 
berdistribusi normal. 
b. Probabilitas Sig. ( Assymp Sig ) < 0,05 berarti model regresi 
tidak berdistribusi normal. 
 
3.5.4 Analisis Regresi Berganda  
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 
variabel-variabel motivasi kerja dan kompensasi terhadap prestasi kerja 
karyawan di Toko Berkah Bangsri.  
1.  Persamaan regresi berganda yang digunakan adalah :  
Y = βо + β1X1 + β2X2 + e 
Dimana :  
Y : Variabel dependen prestasi kerja   
x1  : Variabel  independen motivasi kerja  
x1  : Variabel independen kompensasi  
βо  : Bilangan konstanta  
β1,2 : Koefisien regresi 
e : error/ kesalahan pengamatan.  
2.  Koefisien korelasi dan Koefisien determinasi  
 Untuk mengukur kebenaran penggunaan model analisa regresi 
digunakan koefisien determinasi R2 merupakan ikhtisar yang 
menyatakan seberapa baik garis regresi sampel dengan data  yang 
dibentuk dalam formula atau persamaan regresi. Jika nilai R2 
mendekati angka 1 maka dapat dikatakan bahwa penggunaan model 
tersebut bisa dibenarkan. Dari koefisien determinasi ini dapat 
diperoleh suatu nilai untuk mengukur besarnya pengaruh dari 
beberapa variabel dari X terhadap variasi naik turunnya variabel Y yag 
biasanya dapat dinyatakan dalam prosentase. 
7.5.5 Uji Hipotesis 
1. Uji – t (Parsial) 
Pengujian ini dimaksud untuk melihat apakah secara individu variabel 
bebas mempunyai pengaruh terhadap variabel tak bebas, dengan 
asumsi variabel bebas lainnya konsisten.  
Pengujian dilakukan sebagai berikut :  
a. Menentukan Hipotesis 
1). Jika Ho : β = 0 artinya variabel independen (motivasi kerja dan 
kompensasi) tidak berpengaruh terhadap variabel dependen 
(prestasi kerja). 
2). Jika Ha : β ≠ 0 artinya variabel independen (motivasi kerja dan 
kompensasi) berpengaruh terhadap variabel dependen (prestasi 
kerja). 
b. Menentukan α = 0,05 dan derajat kebebasan dimana Df = n-k-1  
 Keterangan n = jumlah sampel  
   k = jumlah variabel bebas 
   1 = konstan 
c. Pengambilan Keputusan 
1).  Bila t-hitung > t-tabel, probabilitas signifikan < 0,05 berarti Ho 
ditolak dan Ha diterima. Artinya variabel independen secara 
parsial berpengaruh terhadap variabel dependen.  
2).  Bila t-hitung < t-tabel, probabilitas signifikan > 0,05 berarti Ho 
diterima dan Ha ditolak. Artinya variabel independen secara 
parsial tidak berpengaruh terhadap variabel dependen.   
2. Uji – F (Simultan) 
Digunakan untuk menguji variabel-variabel independen secara 
bersama-sama berpengaruh secara signifikan. Untuk melakukan uji-F 
dari regresi linier berganda dilakukan dengan menentukan nilai kritis 
terlebih dahulu yaitu 0,05.  
Kriteria mengenai penerimaan/ penolakan hipotesa ditentukan 
sebagai berikut : 
 
 
a.  Menentukan Hipotesis   
1).  Jika Ho : β1 = β2 = 0 artinya secara bersama-sama variabel 
independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 
2).  Jika Ho : β1 = β2 ≠ 0 artinya secara bersama-sama variabel 
independen berpengaruh terhadap variabel dependen . 
b.  Menentukan  α  =  0,05  dan   derajat   kebebasan   dimana  df1 = k ;  
df2 = n-k-1  
 Keterangan n = jumlah sampel  
   k = jumlah variabel bebas 
   1 = konstan 
c.  Pengambilan Keputusan  
1).  Jika F hitung > F tabel, probabilitas signifikan < 0,05 berarti Ho 
ditolak dan Ha diterima. Artinya variabel independen secara 
simultan berpengaruh terhadap variabel dependen.  
2). Jika F hitung < F tabel, probabilitas signifikan > 0,05 berarti Ho 
diterima dan Ha ditolak. Artinya variabel independen secara 
simultan tidak berpengaruh terhadap variabel dependen.  
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Tentukan pendapat anda tentang prestasi kerja karyawan Toko Berkah 
Bangsri dengan memberi tanda ( √ ) pada kotak-kotak yang telah tersedia dengan 
unsur nilai 1 sampai 5.  
  
Keterangan  :   5  Baik Sekali  
        4  Baik  
        3  Biasa  
        2  Kurang  













 No. Nama Kemampuan Kerja Kepribadian Kerajinan (Absen)  
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
1                 
2                 
3                 
4                 
5                 
6                 
7                 
8                 
9                 
10                 
11                 
12                 
13                 
14                 
15                 
16                 
17                 
18                 
19                 
20                 
21                 
22                 
23                 
24                 
25                 
26                 
27                 
28                 
29                 
30                 
 No. Nama Kemampuan Kerja Kepribadian Kerajinan (Absen)  1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
31                 
32                 
33                 
34                 
35                 
36                 
37                 
38                 
39                 
40                 
 
 
Terima kasih atas partisipasi Anda  
I    Pilih salah satu jawaban berikut ini dengan memberi tanda ( √  ) sesuai dengan keadaan 
yang sebenarnya.  
 
Identitas Responden :  
Nama  :    
Jenis Kelamin  :  Laki-laki  
  Perempuan  
Status  :  Belum Menikah  
  Menikah  
  Lain-lain  
Usia  :  16 - 20 tahun  
  21 - 25 tahun  
  26 - 30 tahun 
  Lebih dari 30 tahun  
Pendidikan Terakhir  :  SD / Sederajat  
  SLTP / Sederajat  
  SMU / Sederajat  
Lama Kerja  : ....................... Tahun    
    











II   Tentukan pendapat anda dengan memberikan tanda ( √  ) pada  kode SS, S, RR, TS, 
STS sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.  
Keterangan : 
SS  : Sangat Setuju  
S  : Setuju  
RR  : Ragu Ragu  
TS  : Tidak Setuju  
STS  : Sangat Tidak Setuju  
A. Pertanyaan Mengenai Motivasi Kerja .  SS S RR TS STS 
01  Menurut pendapat saya, saya bekerja untuk 
memenuhi kebutuhan hidup.  
     
02 Menurut pendapat saya, penyediaan fasilitas 
perusahaan cukup memadai untuk menjamin 
keselamatan kerja karyawan.  
     
03 Menurut pendapat saya, perusahaan telah 
menerapkan rasa kebersamaan dan 
kekeluargaan dalam bekerja.  
     
04 Menurut pendapat saya, perusahaan selalu 
memberikan penghargaan pada karyawan 
yang berprestasi.  
     
05 Menurut pendapat saya, perusahaan 
mendukung karyawan dalam meningkatkan 
kepercayaan diri dan pengembangan 
kreativitas.  
     
B. Pertanyaan mengenai Kompensasi       
01 Menurut pendapat saya, gaji yang diberikan 
perusahaan sudah sesuai dengan tugas dan 
tanggung jawab yang dimiliki.  
     
02 Menurut pendapat saya, perusahaan sudah 
cukup dalam pemberian istirahat, cuti, 
tunjangan hari raya, bonus, pelayanan makan, 
minum dan asrama.  
     
 
Terima kasih atas partisipasi Anda  
SEKOLAH TINGGI ILMU EKONOMI NAHDLATUL ULAMA’ 
(STIENU) JEPARA 
Jln. Taman Siswa (Pekeng) Tahunan Jepara Telp. / Fax : (0291) 565320 
 
 
Kepada Yth.  
Karyawan Toko Berkah Bangsri  
Di_tempat  
 
Dengan hormat,  
Dalam  rangka penyusunan skripsi yang berjudul “Analisis Pengaruh Motivasi Kerja dan 
Kompensasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada Toko Berkah Bangsri”, dengan ini saya :  
 
Nama  : Ika Aprillyana  
NIM  : 041 0000 621  
Program Studi  : Manajemen  
 
Memohon kepada karyawan Toko Berkah Bangsri untuk mengisi kuesioner ini dengan jujur 
dan apa adanya. Kelancaran dan kualitas penelitian ini sangat dipengaruhi oleh jawaban yang 
diberikan.  
Saya akan menjaga kerahasiaan informasi yang saya dapat, karena penelitian ini hanya 
untuk tujuan ilmiah.  














SEKOLAH TINGGI ILMU EKONOMI NAHDLATUL ULAMA’ 
(STIENU) JEPARA 
Jln. Taman Siswa (Pekeng) Tahunan Jepara Telp. / Fax : (0291) 565320 
 
 
Kepada Yth.  
Pimpinan Toko Berkah Bangsri  
Di_tempat  
 
Dengan hormat,  
Dalam  rangka penyusunan skripsi yang berjudul “Analisis Pengaruh Motivasi Kerja dan 
Kompensasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada Toko Berkah Bangsri”, dengan ini saya :  
 
Nama  : Ika Aprillyana  
NIM  : 041 0000 621  
Program Studi  : Manajemen  
 
Memohon kepada Pimpinan Toko Berkah Bangsri untuk menilai prestasi kerja karyawan 
secara objektif. Kelancaran dan kualitas penelitian ini sangat dipengaruhi penilaian ini.  
Saya akan menjaga kerahasiaan informasi yang saya dapat, karena penelitian ini hanya 
untuk tujuan ilmiah.  

















ANALISIS PENGARUH MOTIVASI KERJA  
DAN KOMPENSASI TERHADAP PRESTASI  KERJA KARYAWAN 
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